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F.G.N: Fiscalía General de la Nación. 
CAIVAS: Centro de Atención Integral a Víctimas de Violencia y Abuso Sexual. 
CLIMA ORGANIZACIONAL: Ambiente generado por las emociones de los 
miembros de un grupo u organización, el cual está relacionado con la motivación de 
los empleados.  
MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA: Es uno de los tipos de motivación laboral que más 
suele utilizarse en el entorno laboral. Está relacionada con lo que un trabajador 
puede, o no, conseguir. Los incentivos económicos, oportunidades de promoción 
laboral, sentirse valorado por la empresa, reconocimiento de los logros, entre otros. 
MOTIVACIÓN INTRÍNSECA: Es provocada por los siguientes factores: interés, 
placer, orgullo, recompensa interna, realización personal, habilidades, 
competencias, creencias y necesidades internas. Es una motivación con elementos 
de autonomía, metas personales y entusiasmo. 
BRANDING: En español construcción de marca; es un tema fundamental dentro del 
marketing ya que permite identificar y trabajar en aquellos elementos que son 
esenciales para transmitir una imagen deseada de cara a una audiencia. 
STAKEHOLDERS: El término agrupa a trabajadores, organizaciones sociales, 
accionistas y proveedores, entre muchos otros actores clave que se ven afectados 
por las decisiones de una empresa.  
BENCHMARKING: Es un proceso continuo de medición de servicios que permite 
compararse con los principales competidores o con aquellas compañías 
reconocidas como líderes en la industria. Se inicia con un análisis de las prácticas 
y actividades existentes dentro de la organización, con el objetivo de entender los 
procesos o actividades, para después identificar un punto de referencia" o estándar 
externo, con el cual dicha actividad pueda ser medida o comparada. 
COACHIG: Es una formación individualizada. Algunos expertos lo definen como un 
proceso de orientación y entrenamiento que muchas compañías prestan a directivos 
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que están consolidados en sus puestos y que son valiosos para las propias 
empresas. A través de este modo de ser y hacer del coaching se ayuda a estos 
ejecutivos a ser más eficaces en sus puestos. No sólo se benefician los empleados 
de ellos, sino también las empresas. 
EMPOWERMENT: Potenciación o empoderamiento; se basa en capacitar para 
delegar poder y autoridad a los subordinados y transmitirles el sentimiento de que 
son dueños de su propio trabajo, es además una herramienta utilizada tanto en la 
calidad total, como en reingeniería, que provee de elementos para fortalecer los 
procesos que llevan a las empresas a su adecuado desarrollo. 
REINGENIERÍA: Modelo de negocios para abordar cambios en las organizaciones. 
Incorpora estrategia corporativa, visión de procesos, personal y tecnología para 
lograr mejorar el desempeño de los indicadores claves y crear una ventaja 
competitiva sustentable en el tiempo. También se puede definir como la revisión 
fundamental y rediseño radical de procesos para alcanzar mejoras espectaculares 
en medidas críticas y contemporáneas de rendimiento. 
MENTORING: Es el ofrecimiento de consejos, información o guía que hace una 
persona que tiene experiencia y habilidades en beneficio del desarrollo personal y 
profesional de otra persona. consigue el desarrollo de la potencia interior de los 
individuos que provienen de los comportamientos basados en valores, la agilidad 
mental y la creatividad junto con una excelente gestión del conocimiento, la 
asunción de riesgos, la capacidad de resolución de problemas, la pasión por los 











La presente propuesta surge de la necesidad de implementar métodos para 
aumentar la satisfacción y gestión del talento humano del Centro de Atención 
Integral a Víctimas de Abuso Sexual (CAIVAS), con el objeto de aumentar la 
productividad de los funcionarios y por ende la consecución de metas de la 
Entidad en general. 
 
Estableciendo las fuerzas extrínsecas e intrínsecas que mueven a los 
funcionarios, se contribuirá al aumento de la motivación, a la mejora del clima 
laboral, las relaciones interpersonales y la comunicación entre funcionarios y 
usuarios, que son considerados como pilares indispensables para el óptimo 
funcionamiento de la organización.    
 
Finalmente, se presentan los resultados de las perspectivas de los 
funcionarios frente a su satisfacción personal y laboral en la Fiscalía General 







     Las entidades ya sean públicas o privadas se caracterizan por su complejidad, 
pues éstas funcionan en ambientes diferentes, rodeadas de un universo de factores 
económicos, políticos, tecnológicos, legales, sociales, culturales y demográficos 
que interactúan y se alteran para producir grandes cambios. Las entidades no son 
autónomas ni autosuficientes, pues requieren ser gobernadas, o administradas, 
necesitan directores, gerentes, jefes, supervisores, equipos, etc… En fin, todo un 
aparato administrativo de gestión humana conformado por personas calificadas que 
sean capaces de administrar de manera apropiada el resto del personal operativo. 
             
     El no tener métodos idóneos para aumentar la satisfacción y gestión del talento 
humano, trae a la entidad los siguientes inconvenientes: Roces entre compañeros, 
dificultad al identificar las posibles causas de inconformidad del personal, 
disminución de la capacidad de descubrir los nuevos talentos, ambientes sociales 
inadecuados y falta de apoyo o de ayuda entre compañeros, metas difíciles o 
imposibles de alcanzar, exceso de funciones, falta de oportunidad para el 
crecimiento personal o el ascenso, entre otros. 
 
     Por lo anterior, se hace necesario proponer métodos para aumentar la 
satisfacción y gestión del talento humano, lo que le traerá a la Entidad beneficios 
generalizados a continuación: Motivación, mejores relaciones interpersonales, 
creatividad e innovación, mayor productividad, mejoramiento continuo, evolución y 
desarrollo del trabajador, mejor desenvolvimiento de sus funciones, menores tasas 
de ausentismo, menos quejas, tiempo de ocio reducido, mayor satisfacción en el 






1. PROPONER MÉTODOS PARA AUMENTAR LA 
SATISFACCIÓN Y GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
2. CONTEXTUALIZACIÓN DEL ESCENARIO 
 
 
     Los métodos para aumentar la satisfacción y gestión del talento humano, hace 
referencia a la conjugación de conocimientos, habilidades, capacidades, 
motivaciones y actitudes puestas en práctica por una persona o grupo de personas, 
que están comprometidas en alcanzar resultados positivos en una organización y 
entorno determinado. La Gestión de ese Talento Humano, por su parte es un 
enfoque estratégico de dirección cuyo objetivo principal es obtener la máxima 
creación de valor para la Entidad, a través de un conjunto de acciones dirigidas a 
disponer en todo momento del nivel de conocimientos, capacidades y habilidades 
necesarios para ser competitivo en el entorno actual y futuro. 
 
      Es muy importante realizar periódicamente y de forma sistemática, estudios de 
diagnósticos de clima organizacional. Este diagnóstico se considera como un 
insumo clave para detectar puntos críticos y de esta forma poder corregir factores 
que puedan afectar su motivación o desempeño, así como también efectuar 
intervenciones en las estructuras organizacionales en conjunto con una 
planificación estratégica, mejorando los sistemas de comunicación.  
 
     Todo esto, generará que las personas tengan mayores logros en sus objetivos 
laborales y contribuyan a mejorar la productividad de toda la Entidad, estas 
personas aportan habilidades, conocimientos, actitudes, comportamientos, 
percepciones, entre otros.  Y en el desarrollo de ellos se crean insatisfacciones y 




    Con la implementación de la presente propuesta se benefician los clientes 
internos (funcionarios), puesto que el equipo institucional está conformado por 
personas talentosas y cuidadosamente seleccionadas y el éxito de la entidad 
depende del desempeño de su personal; puesto que, los funcionarios satisfechos 
son funcionarios productivos, generando así un mejor clima organizacional, 
facilitando las relaciones interpersonales, la comunicación, la confianza y el espíritu 
de trabajo en equipo.  
 
     También se benefician los ciudadanos, puesto que la atención al usuario es la 
prioridad de la entidad y son los otros funcionarios y no los directivos quienes 
generalmente atienden a los usuarios, de modo que sus actitudes son 
determinantes en la relación de la Entidad con las víctimas.  
 
2.1. GENERALIDADES DE LA ENTIDAD. 
 
     Fiscalía General de la Nación es un organismo independiente adscrito al Poder 
judicial en Colombia. La Fiscalía General nació en 1991 con la promulgación de la 
nueva Constitución Política y empezó a operar el 1 de julio de 1992.  
 
     Esta institución retoma las tareas que se realizaban en la extinta Dirección 
Nacional de Instrucción Criminal, y su principal función es investigar y acusar a los 
presuntos responsables de haber cometido un delito a partir del sistema penal oral 
acusatorio implementado con la ley 906 de 2004. El Fiscal General de la Nación es 
elegido por la Corte Suprema de Justicia de una terna enviada por el Presidente de 
la República. La titular de la institución es elegida como mínimo, por voto favorable 








     La primera persona como Fiscal General de la Nación en Colombia fue el jurista 
Gustavo de Greiff Restrepo, se graduó como abogado de la Universidad del Rosario 
de la cual fue rector. Es el padre de la ex-ministra de justicia Mónica de Greiff, quien 
desde el 29 de febrero de 2013 es la presidente de la Cámara de Comercio de 
Bogotá.  
 
     Desde el 22 de marzo de 2012 se desempeñó como Fiscal General Luis Eduardo 
Montealegre Lynett para terminar el período institucional iniciado en 2009 hasta el 
mes de diciembre de 2010 por Guillermo Ignacio Mendoza Diago quien ejerció como 
Fiscal General de la Nación hasta la elección por parte de la Corte Suprema de 
Justicia de la abogada Viviane Morales Hoyos quien a la postre dejó el cargo como 
resultado de una demanda respecto de su elección. 
 
2.3. ENTES DE CONTROL. 
 
     Este organismo es dependiente del Poder Judicial y está bajo la supervisión 
directa del Consejo Superior de la Judicatura que investiga disciplinariamente a los 
abogados y funcionarios de la Rama Judicial, de la Contraloría General que ejerce 
control fiscal, de la Procuraduría General que investiga disciplinariamente a los 
funcionarios y funcionarios públicos, y de la Comisión de Acusación de la Cámara 




     La Fiscalía General de la Nación, para el cumplimiento de sus funciones 
constitucionales y legales, tiene las siguientes atribuciones: 
                                                          




 Investigar y acusar a los presuntos responsables de haber cometido un delito. 
 Aplicar el principio de oportunidad en los términos y condiciones definidos 
por el código penal. 
 Ordenar registros, allanamientos, incautaciones e intercepciones de 
comunicaciones, y poner a disposición del juez de control de garantías los 
elementos recogidos, para su control de legalidad dentro de las treinta y seis 
(36) horas siguientes. 
 Asegurar los elementos materiales probatorios y evidencia física, 
garantizando su cadena de custodia mientras se ejerce contradicción. 
 Dirigir y coordinar las funciones de la policía judicial que en forma 
permanente ejerce su cuerpo técnico de investigación, la policía nacional y 
los demás organismos que señale la ley. 
 Velar por la protección de las víctimas, testigos y peritos que la Fiscalía 
pretenda presentar. (La protección de los testigos y peritos que pretenda 
presentar la defensa será a cargo de la Defensoría del Pueblo, la de jurados 
y jueces, del consejo superior de la Judicatura). 
 Ordenar capturas, de manera excepcional y en los casos previstos en el 
código penal, y poner a la persona capturada a disposición del juez de control 
de garantías, a más tardar dentro de treinta y seis (36) horas siguiente. 
 Solicitar al juez de control de garantías las medidas necesarias que aseguren 
la comparecencia de los impuestos al proceso penal, la conversación de la 
prueba y la protección de la comunidad, en especial de las víctimas. 
 Presentar la acusación ante el juez de conocimiento para dar inicio al juicio 
oral. 
 Solicitar ante el juez del conocimiento la preclusión de las investigaciones 
cuando no hubiere mérito para acusar. 
 Intervenir en la etapa del juicio en los términos del código penal. 
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 Solicitar ante el juez del conocimiento las medidas judiciales necesarias para 
la asistencia de las víctimas, el restablecimiento del derecho y la reparación 
integral de los efectos del injusto. 
 Interponer y sustentar los recursos ordinarios y extraordinarios y la acción de 
revisión en los eventos establecidos en el código penal. 
 Solicitar nulidades cuando a ellos hubiere lugar. 
 Corresponde a la Fiscalía General de la Nación en relación con el ejercicio 
de la acción penal: 
 Investigar y acusar, si hubiere lugar, a los servidores públicos que gocen de 
fuero constitucional, con las excepciones previas en la constitución. 
 Asumir directamente las investigaciones y procesos, cualquiera sea el estado 
en que se encuentren, lo mismo de asignar y desplazar libremente a sus 
servidores en las investigaciones y procesos, mediante orden motivada. 
 Determinar el criterio y la posición que la Fiscalía General de la Nación deba 
asumir en virtud de los principios de la unidad de gestión y jerarquía, sin 
prejuicio de la autonomía de los fiscales delegados en los términos y 




     La Fiscalía General de la Nación ejerce la acción penal y de extinción de dominio 
en el marco del derecho constitucional al debido proceso; participa en el diseño y la 
ejecución de la política criminal del Estado; garantiza el acceso efectivo a la justicia, 





     En 2020, la Fiscalía General de la Nación será reconocida por su modelo de 
gerencia pública, su transparencia y su apoyo decidido a la paz. Habrá reducido 
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significativamente la impunidad mediante el combate y desmantelamiento de las 
organizaciones criminales, la lucha contra la corrupción y sus aportes a la seguridad 
ciudadana, apoyada en tecnologías de punta y un talento humano al servicio de la 
gente2. 
 
2.7. PRINCIPIOS Y VALORES. 
 
 Transparencia: Actúan rectamente cumpliendo su deber, de acuerdo con la 
Constitución y la ley, especialmente en lo referente al respeto por los 
recursos públicos, la transparencia en nuestras actuaciones y la rendición de 
cuentas de su desempeño. 
 Servicio: Asumen su responsabilidad de garantizar el derecho de acceso a 
la justicia de los usuarios de la entidad, así como de las víctimas del delito. 
Sus actitudes se orientan a brindarles una atención respetuosa, digna, 
amable y tolerante. Realizan los ajustes necesarios para garantizar el acceso 
a la justicia de todos los usuarios. 
 Imparcialidad: Actúan con objetividad y equidad, sin prejuicios ni 
discriminaciones. 
 Diligencia: Realizan todas las actividades con calidad y de manera oportuna 
y eficiente. 
 Trabajo en equipo: Demuestran articulación, coordinación y colaboración 
con otros servidores y entidades. Sus acciones aportan valor y se dirigen al 
cumplimiento de metas y objetivos compartidos. 
 Adaptación al cambio: Tienen la capacidad de ajustar sus 
comportamientos, hábitos y metodologías de trabajo a los cambios internos 
y demandas externas a la institución. 
 
                                                          




2.8. OBJETIVOS DEL SGI. 
 
La Fiscalía General de la Nación adoptó los siguientes objetivos de calidad, los 
cuales son coherentes con la Política de Calidad y se miden con los indicadores de 
gestión de los procesos: 
 
 Fortalecer el desempeño de los procesos misionales. 
 Mejorar el Sistema de Gestión Integral que incluya una eficiente 
administración de los riesgos. 
 Incrementar la satisfacción de los usuarios con respecto a la prestación del 
servicio. 
 Fortalecer las competencias del talento humano de la Entidad. 
 Fomentar la cultura del autocontrol que permita el seguimiento, la evaluación 
y el control de los procesos para el mejoramiento continuo.3 
 
 
2.9. EL LOGO. 
 
     La Pieza Clave. La ficha de un rompecabezas es el símbolo adecuado para 
representar visualmente a la Fiscalía, porque incluye los conceptos de búsqueda, 
solución y respuesta que persigue la entidad a través de su actividad investigativa.  
La ficha no es una pieza suelta. Refleja el trabajo sólido, armónico y de equipo de 
cada uno de los funcionarios que conforman la institución, quienes de manera 
permanente se esfuerzan en procura de una justicia de calidad y oportuna para los 
colombianos.4 
 
                                                          
3 Fiscalía General de la Nación. 12 de agosto de 2018. Objetivos del SGI. Recuperado de 
https://www.fiscalia.gov.co/colombia/la-entidad/gestion-del-talento-humano/  















     La presente propuesta se implementará en la unidad de CAIVAS, de la Fiscalía 
General de Nación – Seccional Magdalena, la cual se dedica a la Administración 
de Justicia.  
 





     Ejercer la acción penal y realizar la investigación de los hechos que revistan la 
característica de un delito ante jueces especializados, así como contribuir al 
desarrollo e implementación de la política criminal, de acuerdo con la Constitución 
y la Ley. Entre sus funciones esenciales están las siguientes: 
 
 Investigar a los presuntos responsables de haber cometido un delito, en el 
marco de la normativa vigente. 
 Acusar, si a ello hubiere lugar, a los presuntos autores o partícipes de las 
conductas punibles cuyo juzgamiento está atribuido a los Jueces Penales del 
Circuito Especializado, de acuerdo con la normativa vigente. 
 Contribuir en el desarrollo e implementación de la Política Criminal con el fin 
de mejorar el desarrollo del ejercicio de la acción penal y de acuerdo con la 
normativa vigente. 
 Ejecutar las directivas, directrices y orientaciones del Fiscal General de la 
Nación en virtud del principio de unidad de gestión establecido en la 
Constitución. 
 Resolver las acciones constitucionales y administrativas que se invocan ante 
su despacho, de acuerdo con los procedimientos establecidos y la normativa 
vigente. 
 Decretar o solicitar las preclusiones de la investigación a su cargo en los 
casos establecidos, según la normativa vigente. 
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 Solicitar o decretar las medidas de aseguramiento y medidas cautelares en 
los casos que haya lugar de acuerdo a la normativa vigente. 
 Verificar la aplicación de los procedimientos de cadena de custodia en 
cumplimiento de la normativa vigente. 
 Realizar ante el juez con función de control de garantías los trámites 
necesarios para garantizar la atención y protección de las víctimas, testigos 
e intervinientes que se pretendan presentar en la actuación penal en el marco 
de la normativa vigente. 
 Celebrar preacuerdos con el imputado o acusado, aplicar los mecanismos de 
justicia restaurativa o el principio de oportunidad para ser presentados ante 
el juez competente para su aprobación, cuando a ello hubiere lugar y en los 
términos y condiciones definidos por la Ley. 
 Diseñar con la policía judicial el programa metodológico de la investigación 
en todas las investigaciones bajo su coordinación, de acuerdo con los 
procedimientos establecidos y la normativa vigente. 
 Dirigir y coordinar las funciones de policía judicial que cumplen los servidores 
asignados a su despacho. 
 Organizar, adelantar y asistir a los comités técnico-jurídicos de revisión de 
las situaciones y los casos en el marco de la normativa vigente. 
 Aplicar en los procesos que les sean asignados las estrategias de 
priorización y contexto, de acuerdo con las directrices del Fiscal General de 
la Nación. 
 Ser fiscales de apoyo en los casos en los que sean especialmente asignados. 
 Asesorar en los temas que le sean requeridos por su superior inmediato, en 
el marco de sus funciones. 
 Representar a la Nación - Fiscalía General de la Nación ante las instancias 
internacionales cuando a ello hubiere lugar por delegación especial del Fiscal 
General y de acuerdo con la normativa vigente y con los procedimientos de 
13 
 
gestión y coordinación establecidos por la Dirección de Asuntos 
Internacionales. 
 Actualizar los sistemas de información de la FGN en todas sus variables y en 
lo de su competencia, de acuerdo con los protocolos establecidos por la 
entidad. 
 Adoptar mecanismos de coordinación y trabajo conjunto, especialmente con 
la policía judicial asignada, en el ejercicio de sus funciones. 
 Aplicar las directrices y lineamientos de la Arquitectura Institucional y del 
Sistema de Gestión Integral de la Fiscalía General de la Nación. 
 Llevar a cabo la evaluación del desempeño laboral de los servidores a su 
cargo y cumplir con las obligaciones del evaluador, de acuerdo con el 
Sistema de Evaluación del Desempeño Laboral vigente. 
 Las demás que le sean asignadas por la ley, por el jefe inmediato o 
delegadas por el Fiscal General de la Nación y aquellas inherentes a las que 




     Apoyar el desarrollo de las actividades requeridas en el ejercicio de la acción 
penal en los despachos de fiscalía para la adecuada ejecución de investigaciones y 
procesos, en cumplimiento de los procedimientos establecidos y la normativa 
vigente. Entre las funciones esenciales están las siguientes: 
 
 Apoyar al fiscal en el ejercicio de la acción penal de los casos que le sean 
asignados para dar impulso a las investigaciones, de acuerdo con los 
procedimientos establecidos y la normativa vigente. 
 Apoyar el desarrollo y seguimiento de las investigaciones a cargos de los 
fiscales. 
 Clasificar y coordinar las diligencias de acuerdo al tipo de delito, siguiendo 
los procedimientos establecidos y la normativa vigente. 
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 Actualizar los sistemas de información de la entidad de acuerdo con los 
lineamientos y procedimientos establecidos. 
 Desempeñar las funciones de policía judicial que le sean asignadas por el 
Fiscal General de la Nación de forma permanente o transitoria. 
 
2.12. POLICÍA JUDICIAL. 
 
     Realizar labores técnico-científicas de recolección, análisis e interpretación de 
los elementos materiales probatorios, evidencia física o información pertinente para 
el adecuado desarrollo de las investigaciones y las actuaciones operativas en la 
investigación criminal, de acuerdo con las políticas, los procedimientos y protocolos 
establecidos en la Entidad y la normativa vigente. Además de ejercer las funciones 
de Policía Judicial establecidas en la Ley, deberá: 
 
 Apoyar al fiscal y al investigador en la elaboración del programa metodológico 
de la investigación, de acuerdo con los procedimientos establecidos y la 
normativa vigente. 
 Recolectar, verificar, proteger y enviar los elementos materiales probatorios 
y evidencia física, de acuerdo a los procedimientos de cadena de custodia y 
normativa vigente. 
 Revisar los elementos materiales probatorios y evidencia física dentro de la 
investigación criminal y apoyar su análisis, conforme los procedimientos 
establecidos y la normativa vigente. 
 Ejecutar las actividades de investigación que ordena el Fiscal con 
cumplimiento a los tiempos y parámetros establecidos y la normativa vigente. 
 Elaborar y rendir los informes de policía judicial que le sean requeridos, 
siguiendo los procedimientos y estándares de calidad y la normativa vigente. 
 Apoyar la elaboración de contextos y la priorización de situaciones y casos 
en las investigaciones que le sean asignadas, según su conocimiento técnico 
y los procedimientos establecidos. 
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 Acudir oportunamente como testigo en los procesos en que sea solicitada su 
declaración, de acuerdo con los procedimientos y protocolos establecidos y 
la normativa vigente. 
 Adoptar mecanismos de coordinación y trabajo conjunto, especialmente con 
el fiscal coordinador de la investigación, en el ejercicio de sus funciones. 
 Registrar oportunamente en los sistemas de información las actuaciones de 
policía judicial que le sean asignadas, de acuerdo con los procedimientos 
establecidos y estándares de calidad requeridos. 
 Desarrollar actividades para brindar atención y protección inmediata a las 
víctimas, testigos y personas hasta que el programa de protección impulse 
las medidas pertinentes, de acuerdo con el procedimiento establecido y la 
normativa vigente. 
 Ejecutar las acciones requeridas para conservar y mantener el archivo 
documental que soporte las actuaciones de la dependencia, conforme a la 
normativa vigente. 
 Aplicar las directrices y lineamientos de la Arquitectura Institucional y del 
Sistema de Gestión Integral de la Fiscalía General de la Nación. 
 Llevar a cabo la evaluación del desempeño laboral de los servidores y cumplir 
con las obligaciones del evaluador, de acuerdo con el Sistema de Evaluación 
del Desempeño Laboral vigente, en los casos que le sea asignada esta 
función por el jefe inmediato. 
 Desempeñar las demás funciones asignadas por el jefe inmediato y aquellas 
inherentes a las que desarrolla la dependencia y a la formación del titular del 
cargo.5 
 
                                                          
5 FISCALÍA GENERAL DEL LA NACIÓN. Proceso gestión humana. Manual específico de funciones y 
requisitos de los empleos que conforman la planta de personal de la Fiscalía General de la Nación. 





      
     El diagnóstico constituye una herramienta sencilla y de gran utilidad a fines de 
conocer la situación actual de la Entidad y los problemas que impiden la óptima 
prestación de servicio. Su función es analizar aquellas actividades tendientes a 
conocer el estado actual de la organización y los obstáculos que impiden obtener 
los resultados deseados; por ejemplo los comportamientos y los desempeños. En 
el diagnóstico se escoge la metodología utilizada para recopilar la información, 
(entrevistas, cuestionarios, entre otros…), en este caso será la encuesta.  
 
     En la gestión del talento humano se realizan acciones conducentes al logro de 
un propósito u objetivo organizacional, implica el desarrollo, seguimiento, medición 
del desempeño y mantenimiento de las condiciones laborales del capital humano, 
orientado al mejoramiento de la calidad de vida y a la obtención de resultados 
institucionales al determinar el conjunto de estrategias y experiencias de 
aprendizaje las cuales al ser aplicadas, potencian el talento humano para responder 
al entorno cambiante, favoreciendo las competencias, los niveles de efectividad, el 
desempeño laboral y el crecimiento personal.  
 
     Por no contar la Entidad con métodos para aumentar la satisfacción y gestión del 
talento humano, se están generando los siguientes inconvenientes:  
 
 Conflictos interpersonales: Puede surgir por el conflicto de roles, este se da 
cuando un funcionario tiene que realizar alguna tarea que considere no le 
corresponde. Entre otros está el conflicto de metas, pues es bien sabido que 
las metas son concertadas, y en algunos casos son casi que impuestas, por 
lo cual genera conflictos entre los funcionarios que se sienten presionados a 
asumir cargas exorbitantes, que para cumplirlas demandan un esfuerzo 




 Desmotivación: Algunos funcionarios no se sienten motivados por la Entidad, 
y esto puede deberse a la falta de asensos y/o encargos que aporten al 
desarrollo profesional del funcionario. Sentir que su trabajo es subvalorado y 
que no les ofrezcan oportunidades de formación, también incide en la 
desmotivación. 
 
 Mala comunicación: Se da entre jefes y/o compañeros, puede ser por jefes 
controladores, que no manejan adecuadamente su posición de mando. 
 
 Irritabilidad: Es causada por el estrés laboral, que a su vez, es una de las 
principales causas del deterioro físico y mental de los funcionarios; esto 
ocurre cuando las exigencias de la Entidad sobrepasan la capacidad de la 
persona y ésta termina perdiendo el control de la situación, al punto de 
deprimirse, tener un shock nervioso o entrar en un estado de alteración que 
afecte tanto su salud como su productividad. 
 
 Quejas en la atención al ciudadano: La suma de los anteriores puntos, como 
resultado dan unos usuarios inconformes. 
 
3.1. ANÁLISIS FODA. 
 
     El análisis FODA de una empresa es un estudio mediante el cual se realiza una 
evaluación a los agentes internos y externos que influyen en una entidad 
corporativa, tanto de forma positiva como de forma negativa y estructura en dos 
partes diferenciadas: lo que influye en el ámbito interno de la empresa y lo que 
influye en el ámbito externo de la empresa. Con base a esta clasificación el análisis 





 Fortalezas de la empresa 
 Debilidades de la empresa 
 Oportunidades de la empresa 
 Amenazas de la empresa6 
 
 
3.1 IMAGEN III: Análisis FODA. 
 
 
                                                          
6 Emprende Pyme. 2016. Análisis DAFO. Recuperado de https://www.emprendepyme.net/analisis-dafo 
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     Con base a lo anteriormente expuesto se presenta el análisis FODA de la 
Fiscalía General de la Nación: 
 
TABLA 1. Análisis FODA de la F.G.N. 
Fortalezas Oportunidades 
 Óptimo talento humano 
 Tecnología avanzada 
 Capacitaciones frecuentes 
 
Estrategias: Seguir contratando óptimo talento 
humano e invertir en continuas 
capacitaciones. Y seguir adquiriendo 
tecnología de punta que simplifique la 
realización de las tareas. 
 Que el Estado amplíe el 
presupuesto para la Entidad.  
 
 
Estrategias: Utilizar gran parte del 
presupuesto para la contratación 
de más talento humano, para 
mayor productividad de la Entidad. 
 
Debilidades Amenazas 
 Problemas interpersonales entre 
algunos funcionarios. 
 Inconformidad de los funcionarios en la 
concertación de metas. 
 Inconformidad de los funcionarios en la 
calificación laboral. 
 
Estrategias: Aplicar métodos de satisfacción 
del personal, acordar las metas que se 
quieren lograr, que sea un trabajo en equipo, 
mancomunado y que esos logros se vean 
reflejados en la calificación laboral, teniendo 
en cuenta otros aspectos de calificación como 
el esfuerzo y la dedicación.  
 Que disminuya el presupuesto 
para la Entidad. 
 
 
Estrategias: Vincular mayor número 
de practicantes universitarios para 







4.1. OBJETIVO GENERAL. 
 
 Proponer métodos para aumentar la satisfacción y gestión del talento 
humano del Centro de Atención Integral a Víctimas de Violencia y Abuso 
Sexual (CAIVAS) de la Fiscalía General de la Nación – Seccional Magdalena. 
 
 
4.2.  OBJETIVOS ESPECÍFICOS. 
 
 Realizar un diagnóstico de la situación actual de CAIVAS. 



















5. REFERENTES TEÓRICOS 
 
 
5.1. EL CLIMA ORGANIZACIONAL. 
 
     Los seres humanos están obligados a adaptarse continuamente a una gran 
variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio 
emocional. Esto puede definirse como estado de adaptación. La adaptación varía 
de una persona a otra y en el mismo individuo, de un momento a otro.  
 
     El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional 
que perciben o experimentan los miembros de la organización y que influye en su 
comportamiento. Es favorable cuando proporciona la satisfacción de las 
necesidades personales y la elevación moral de los miembros, y desfavorable 
cuando no se logra satisfacer esas necesidades.7 
 
     El comportamiento de un miembro de la organización no es el resultado de los 
factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que 
tenga el trabajador de cada uno de estos factores. Sin embargo, estas percepciones 
dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de 
experiencias que cada miembro tenga con la organización. De ahí que el clima 
organizacional refleja la interacción entre características personales y 
organizacionales.8  
 
                                                          
7 IDALBERTO CHIAVENATO. “ADMINISTRACIÓN DE RECUSOS HUMANOS”. QUINTA. Editorial Mc Graw Hill. 
PARTE 1 – INTERACCIÓN ENTRE PERSONAS Y ORGANIZACIONES. Recuperado de 
http://www.ucipfg.com/Repositorio/MAES/MAES-08/UNIDADES-
APRENDIZAJE/Administracion%20de%20los%20recursos%20humanos(%20lect%202)%20CHIAVENATO.pdf  




     El ambiente donde una persona desempeña su trabajo diariamente, el trato que 
un jefe tiene con sus subordinados, la relación entre el personal de la empresa e 
incluso la relación con proveedores y clientes, todos estos elementos van 
conformando el clima organizacional. Para que una persona pueda trabajar bien y 
ser más productiva debe sentirse bien consigo mismo y con todo lo que gira 
alrededor de ella, lo cual confirma el principio de que "la gente feliz entrega mejores 
resultados".9 
 
5.2. EMPLEADOS TÓXICOS EN LA ENTIDAD.  
 
     Los empleados “tóxicos” son personas talentosas y productivas que exhiben 
comportamientos dañinos a la organización. Aparenta ser el empleado modelo y 
productivo, pero en la práctica trabaja en contra de la organización, afectando el 
ambiente de trabajo y la productividad de los demás.10 
 
     El empleado tóxico genera conflictos y negatividad en el equipo, mina la 
motivación y desacredita a los demás. «Se trata de un empleado, ya sea de base o 
jefe, que, por una actitud y comportamientos inadecuados, genera energía negativa 
a su alrededor, tensión en los demás, desmotivación, conflictos y pérdida de 
rendimiento en el equipo». «Hay ciertas personas que parecen ser tóxicos 
permanentes y allá a dónde van, generan un entorno nocivo», La empresa debe 
tener las reglas perfectamente establecidas como para que este tipo de trabajadores 
no pueda actuar.11 
 
                                                          
9 Daniel Fiallo Moncayo, Pedro Alvarado Andino y Lanny Sofía Soto Medina. septiembre de 2015. Universidad 
de Guayaquil. Revista: CE Contribuciones a la Economía. EL CLIMA ORGANIZACIONAL DENTRO DE UNA 
EMPRESA. Recuperado de http://www.eumed.net/ce/2015/1/clima-organizacional.html  
10 El Nuevo Herald. 9 de julio de 2016. Los empleados “tóxicos” Recuperado de 
https://www.elnuevoherald.com/noticias/sur-de-la-florida/article88667002.html  
11 Sergio Muñoz. HRTRENDS. 21 de febrero de 2011. Cómo neutralizar a los trabajadores ‘tóxicos’ Recuperado 
de http://empresas.infoempleo.com/hrtrends/actualidad/como-neutralizar-a-los-trabajadores-toxicos/  
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     “Buen trabajador / mal compañero”, pésima combinación. La repercusión que 
puede tener un buen trabajador pero pésimo compañero es más importante de lo 
que pueda parecer. Tener que soportar a un mando intermedio, o un compañero 
con alguna responsabilidad que se dedica a hundir al resto con amenazas, malas 
caras, pésimas contestaciones, no es plato de buen gusto. Y ellos, ni por asomo 
piensan que son tóxicos. De hecho cuando se miran al espejo sólo ven a una 
persona eficaz, trabajadora y resolutiva.12 
 
     Un informe de 2015 de la Escuela de Negocios de Harvard calculó que mantener 
a un trabajador tóxico en la nómina puede costar a una empresa en promedio más 
de US$ 12.000 al año. El profesor Dylan Minor, coautor del informe de Harvard, dice 
que lo que puede ser frustrante para los gerentes es que los empleados tóxicos 
"suelen ser muy productivos, porque los trabajadores excesivamente seguros de sí 
mismos pueden tener éxito". "Pero los empleadores tienen que pensar en las otras 
dimensiones, como la toxicidad", añade.13 
 
     El empleado toxico no debe permanecer en la empresa porque como un virus se 
va propagando con los demás empleados y esto puede traer consigo la falta de 
compromiso con el trabajo y que otros empleados valiosos también sean 
expulsados y lo único que los demás verán es que ser en empleado tóxico es el 
dominante de la empresa. 
 
     El empleado tóxico termina siendo un cuello de botella para la Entidad, es decir, 
se convierte en un obstáculo para que haya buen clima laboral, disminuyendo la 
motivación y por ende la productividad de todo el equipo de trabajo.  
 
                                                          
12 JOANA SÁNCHEZ. Pymes y Autónomos. 17 de abril de 2018. Recuperado de 
https://www.pymesyautonomos.com/management/los-empleados-toxicos-tambien-existen  
13 David Silverberg. NEWS MUNDO. 12 diciembre 2016 ¿Cómo deben las empresas tratar a un empleado 
"tóxico"? Recuperado de https://www.bbc.com/mundo/noticias-38269843  
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5.3. DESEMPEÑO LABORAL. 
 
     Desempeño laboral es donde el individuo manifiesta las competencias laborales 
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades, 
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, características personales y 
valores que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en 
correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de servicios de la 
empresa.  
 
     Se refiere a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, 
por lo tanto le son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, 
calidad y productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en 
un período determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento 
de la jornada laboral, el cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el 
trabajo, las específicas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que 
se requieren en el desempeño de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, 
la idoneidad demostrada.14 
 
     Evaluar el desempeño de un trabajador es un componente fundamental para las 
empresas, porque ayuda a implementar estrategias y afinar la eficacia. El proceso 
abarca misión, visión, cultura organizacional y las competencias laborales de los 
cargos. Algunos de los puntos que se tienen en cuenta en la evaluación de 
desempeño son: la conducta, solución de conflictos, efectividad, objetivos, 
desarrollo personal, trabajo en equipo, habilidades y tácticas. Puede ocurrir que el 
trabajador se resista a este proceso por considerar que sus evaluadores no son 
imparciales y que al obtener una prueba no favorable podría costarle su 
permanencia en la organización.  
 
                                                          
14 Ecured. Desempeño laboral. 11 de junio de 2018. Recuperado de 
https://www.ecured.cu/Desempe%C3%B1o_laboral   
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     Para esto, las empresas deben tomar medidas y cambiar la visión negativa de la 
evaluación del desempeño con soluciones que garanticen procesos reales y que 
aporten a la mejora del rendimiento. En consecuencia, un desarrollo seguro de la 
evaluación permite analizar el rendimiento individual, para así establecer los 
objetivos estratégicos y alinear las labores de los trabajadores. Además, reconocer 
las fortalezas y debilidades para crear programas de capacitación y establecer 
medidas entre desempeño y resultado. “El desempeño equivale a las conductas que 
tuvo la persona en el periodo evaluado.  
 
     Mientras que el resultado muestra los logros de los objetivos propuestos”. Es 
importante que el trabajador conozca las expectativas de desempeño laboral, que 
se le proporcionen oportunidades de aprendizaje y entregas de incentivos si obtiene 
calificaciones altas. Las empresas, en conclusión, deben tener cifras y estadísticas 
claras para contar con evidencias de los seguimientos realizados al trabajador y 
fortalecer también los planes de carrera.15 
     
      En la Fiscalía General de la Nación se encuentra establecido el referente 
normativo que estipula la evaluación de desempeño laboral, este rige a todas las 
regionales del país, de la siguiente manera: Resolución 2456 de 2016: “Por medio 
de la cual se reglamenta el sistema de evaluación del desempeño laboral de los 
servidores que ostenten derechos de carrera o se encuentren en período de prueba 
en el régimen de carrera especial de la Fiscalía General de la Nación, y se aprueban 




                                                          
15 Portafolio. Citado en 23 de julio de 2016 ¿Sabe qué es la evaluación del desempeño laboral?, aquí le 




5.4. LA COMUNICACIÓN.  
 
     El capital humano es el valor en alza de las corporaciones empresariales. En un 
ecosistema empresarial basado en la tecnología y la innovación, la mente humana 
aún no ha encontrado sustituto. El talento y la creatividad cotizan fuerte porque son 
el valor añadido que permiten a las empresas diferenciarse y ser competitivas.  
 
     En un marco así, las compañías se afanan por optimizar su comunicación 
estratégica de manera global. El alma de la empresa es su equipo humano, por eso 
es fundamental utilizar la comunicación interna para crear un sentimiento de 
pertenencia, compromiso y motivación con la firma. Todo ello permite mejorar el 
ambiente laboral y la productividad. 
 
     Durante muchos años se han creado estrategias de comunicación interna para 
difundir la información sobre la empresa entre los trabajadores. Hoy en día conviene 
dar un paso más allá y crear estrategias que fomenten el sentimiento de orgullo y 
de pertenencia. Las corporaciones no solo han de fijar sus estrategias de 
comunicación en el público objetivo que forma el grupo de clientes – usuarios – 
consumidores, sino también han de ganarse la confianza de sus trabajadores, 
colaboradores y proveedores. El conjunto refuerza los valores de la marca, de su 
branding. 
 
     La comunicación interna está dirigida a los empleados de la compañía. Persigue 
conseguir embajadores internos que, a su vez, se conviertan prescriptores frente a 
otros stakeholders. Si los trabajadores se sienten implicados y motivados, trasladan 
ese sentimiento a usuarios, proveedores y otros públicos de la propia empresa. 
Brindan una ventaja competitiva natural y de confianza que refuerza las campañas 
de comunicación externa.16 
                                                          
16 CEREM. 30 de agosto de 2017. CLAVES PARA UNA BUENA COMUNICACIÓN INTERNA EN LA EMPRESA. 
Recuperado de https://www.cerembs.co/blog/claves-para-una-buena-comunicacion-interna-en-la-empresa  
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5.5. SATISFACCIÓN DEL PERSONAL. 
 
     Es la actitud general que tiene un individuo hacia su empleo, dicha actitud se 
basa en las creencias, expectativas y valores que desarrolla cada trabajador de su 
propio trabajo. De esta manera las actitudes afirman el valor bien sea favorable o 
desfavorable acerca de gente, objetos o acontecimientos, muestra cómo se siente 
cada persona acerca de algo en particular.  
 
     De tal manera se puede decir que la satisfacción laboral se define como el 
resultado conductual que presenta un trabajador hacia su empleo, por factores 
como el tipo de trabajo, el jefe o supervisor, compañeros, salario, ascenso, 
condiciones del sitio de trabajo, etc.  
 
     Cada individuo puede tener múltiples actitudes, pero solo aquellas que se 
refieren al trabajo inciden en la satisfacción del personal, el compromiso con el 
trabajo y la lealtad para con la empresa que amerita el comportamiento 
organizacional.  
 
     Un trabajador que se encuentra satisfecho con su puesto tiene actitudes 
positivas hacia éste, se siente comprometido e identificado con la empresa y da lo 
mejor para sacarla adelante y representarla de manera digna, por el contrario, un 
trabajador insatisfecho, muestra actitudes negativas, le resta importancia a la 





                                                          
17 WEB y Empresas. Matias Riquelme. Satisfacción del Personal (definición, tipos y como medirla). Recuperado 
de  https://www.webyempresas.com/satisfaccion-del-personal-definicion-tipos-y-como-medirla/  
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5.6. LA MOTIVACIÓN LABORAL. 
 
     Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para mantener el 
estímulo positivo de sus empleados en relación a todas las actividades que realizan 
para llevar a cabo los objetos de la misma, es decir, en relación al trabajo. Constituye 
el éxito de toda empresa el lograr que sus empleados sientan que los objetivos de 
ésta se alinean con sus propios objetivos personales, capaces de satisfacer sus 
necesidades y llenar sus expectativas.  
 
     Sin embargo debe entenderse que el concepto de motivación varía de acuerdo 
a la persona y a factores sociales y culturales. Así, existen muchas técnicas para 
promover la motivación laboral, pero deberán observarse factores como la edad, 
idiosincrasia, nivel social y cultural del individuo para identificar cuáles son las más 
efectivas de acuerdo al caso en particular. Se identifican tres factores considerados 
claves para el desarrollo de la motivación laboral: 
 
a) La creación de condiciones de trabajo consideradas por el empleado como 
amigables, estableciendo un equilibrio entre la vida familiar y la vida laboral. 
En el estudio a este factor se le llamó "Vivir”.  
 
b) Ofrecerle al empleado la posibilidad y la oportunidad de crecimiento dentro 
de la organización, creando un ambiente de cooperación y recompensa entre 
ellos. A este factor se le llamó "Crecer”.  
 
c) Lograr que los valores y visión de la empresa sean compartidos por sus 
empleados, creando un sentido de pertenencia y un vínculo entre ellos. A 
este factor se le denominó "relacionarse”.18 
 
                                                          




5.7. MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA. 
 
     No nace del interior de la persona, sino que se trata de todos aquellos estímulos 
o recompensas que necesita el individuo para realizar una determinada acción o 
actividad o poner mayor interés y empeño. En el ámbito estrictamente laboral, la 
motivación extrínseca serían todos aquellos factores o estímulos que proceden de 
fuera, es decir, externos.  
 
     El ejemplo más común de motivación extrínseca serían lo incentivos 
económicos, pero como veremos a continuación, existen otros muchos factores y 
ámbitos de influencia en la motivación extrínseca y que, por lo tanto, no se deben 
descuidar. Una motivación extrínseca enfocada únicamente a la recompensa 
económica no asegura una mejora de la productividad.  
 
     Es más, en ciertos casos puede llegar a perjudicarla, puesto que si la única 
motivación de los empleados es material o económica, no van a percibir el trabajo 
como un medio de realización personal y de logro del bienestar, lo verán como algo 
ajeno que les proporciona un sustento y poco más. El empleado acabará sintiendo 
el trabajo como una pesada carga, se le hará costoso y no tendrá ninguna 
motivación por superarse y mejorar día a día. 
 
     Por lo tanto, un programa de incentivos no puede basarse sólo en ofrecer 
comisiones y recompensas de carácter económico. El trabajador debe sentirse 
valorado y cuidado por la empresa, mediante acciones incentivadoras como: 
Oportunidades de promoción laboral, reconocimiento de los logros, sentirse 
arropado, valorado y querido por la empresa, proporcionarle los medios necesarios 
para trabajar con calidad y de forma autónoma, fomentar la aportación de ideas y la 




     El principal factor de influencia es el clima laboral. El mal ambiente, la falta de 
respeto entre los distintos profesionales o los problemas de comunicación con la 
dirección o con los superiores son los grandes enemigos de la motivación, por lo 
que es crucial cuidar estos aspectos al máximo, detectar los problemas a tiempo y 
solucionarlos rápidamente. 19 
 
 
5.8. MOTIVACIÓN INTRÍNSECA. 
 
     Tiene su origen en el  interior de la persona con el objeto básico de satisfacer 
sus deseos de autorrealización y crecimiento personal. Es una fuerza muy potente 
y poderosa puesto que favorece enormemente la concentración, reduce la 
sensación de cansancio y permite sacar lo mejor de sí mismo a todos los niveles: 
eficacia, creatividad, ausencia de errores, etc.  
 
     En definitiva, es una garantía de superación personal y de tratar de conseguir, 
día a día, cotas más altas de calidad y perfeccionamiento en el trabajo. La 
motivación intrínseca tiene mucho que ver con los deseos de autorrealización de los 
trabajadores, así como por su necesidad de control y confianza en sus capacidades 
y en sentirse a gusto e identificado con su puesto de trabajo y el clima laboral. Por 
lo tanto, para conseguir potenciar esta actitud interna de los empleados es 
necesario: 
 
 Crear un entorno apropiado y favorecedor para que todos los empleados 
tengan  la oportunidad de crecer personal y profesionalmente en la empresa 
y desarrollar su actividad en las mejores condiciones. 
 
                                                          
19 Eden. 24 de junio de 2015. MOTIVACIÓN EXTRÍNSECA: LA IMPORTANCIA DE LOS INCENTIVOS Y LOS 




 Cuidar al máximo el buen clima laboral, el compañerismo, la salud, la higiene 
y la seguridad en el puesto de trabajo. 
 
 Buscar el equilibrio en las metas, tanto personales como colectivas, de la 
empresa: deben ser realistas y a la vez desafiantes. 
 
 Potenciar el nexo de unión entre la empresa y sus empleados, con el objeto 
de fidelizar y empatizar. 
 
     Es necesario un replanteamiento de las recompensas no solo en un sentido 
económico, sino también como la consecución de una tarea con calidad, donde el 
empleado sienta que ha participado activamente, pues se han tenido en cuenta sus 
opiniones, iniciativas, profesionalidad competencia laboral y creatividad.  
 
     Es habitual que las empresas cometan el error de ver los dos tipos de 
motivaciones como entes totalmente separados y, al considerar la intrínseca como 
una cuestión interna que «nace de dentro» de cada empleado, se tiene la tendencia 
a centrarse en las recompensas de carácter extrínseco.   
 
     La realidad es que ambas motivaciones son complementarias y se influencian y 
retroalimentan entre sí. Por lo tanto, por mucho que desde la dirección de la 
empresa se intente motivar a los trabajadores con recompensas en forma de 
bonificaciones e incentivos, si los empleados carecen de motivación intrínseca será 




                                                          




5.9. EL ASCENSO LABORAL. 
 
     Los beneficios de un ascenso para los trabajadores son muy notables, ya que 
ven reconocido su esfuerzo, obtienen un puesto de mayor responsabilidad y la 
promoción suele ir acompañada de una subida de sueldo. Además, la carrera 
profesional está formada por una serie de pasos. Si un trabajador siente que no 
avanza y que está permanentemente en el mismo peldaño de la escalera se 
desmotivará. 
 
Beneficios para las empresas:  
 
 Mayor implicación de los trabajadores: Si los trabajadores ven recompensado 
su esfuerzo y su trabajo estarán más motivados y por tanto, mucho más 
implicados con la empresa. Se consigue aumentar la productividad y 
compromiso de los trabajadores, ya que visualizan nuevas metas que 
cumplir. 
 Minimización del absentismo laboral: Los empleados se sentirán 
comprometidos con la Entidad. 
 Fidelización de talento humano: El talento humano es uno de los principales 
activos de una empresa. Si este trabajador se ve recompensado, aumentará 
su motivación.  
 Employer Branding: consiste en posicionar una empresa de modo que los 
trabajadores se sientan orgullosos de formar parte de ella. De esta forma 
consiguen que los empleados se sientan identificados e involucrados en el 
proyecto. El Employer Branding es una estrategia que trata de construir la 
marca de "buen empleadores", implantando características y ventajas que 
los trabajadores buscan en las empresas. 
 Reducción de costes de contratación. Los procesos de contratación resultan 
costosos, especialmente en el tiempo que dedican, sobre todo si el puesto 
que se busca es especializado. Si se promocionan a los propios trabajadores 
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se evitarán estos costes y los trabajadores se adaptarán mucho más rápido 
al nuevo puesto. 
 Eliminación de la preparación del periodo de "onboarding" de un nuevo 
empleado. Aunque las tareas sean diferentes, el trabajador ya conoce la 
filosofía de la empresa y cómo se hacen las cosas. Se evitará el periodo de 
adaptación. Las nuevas incorporaciones en una empresa se marchan a los 
tres meses de haber sido contratados, el proceso de adaptación suele traer 
complicaciones, por lo que si se mantiene a un antiguo trabajador se podrán 
evitar estos obstáculos. 
 Alinear las estrategias de la organización con el personal: La empresa puede 
ir preparando a los trabajadores para los puestos que tienen previstos crear 
dentro de la empresa. 
 Mejora del clima laboral: Los trabajadores se sentirán mucho más seguros, 












                                                          
21 WOMENALIA. 31 de marzo de 2017. ¿Cuáles son los beneficios para las empresas de ascender a sus 






     La satisfacción del talento humano repercute en todos los aspectos; toca desde 
la parte productiva hasta las relaciones interpersonales, implicando la concertación 
de metas y la consecución de los objetivos organizacionales de manera eficiente y 
eficaz. Esto se debe a las facilidades, comodidades, ventajas y servicios que las 
entidades ofrecen a sus funcionarios.  
 
     Su función es mantener y aumentar la fuerza laboral dentro de un nivel 
satisfactorio de moral y productividad; así como también, ahorrarles esfuerzos y 
preocupaciones a sus funcionarios. Óptimas condiciones laborales, felicitaciones 
y/o reconocimientos en público, pueden ser incentivos para retener y mantener 
satisfecho el personal. 
 
     La presente propuesta consiste en analizar todos los factores indicativos que 
revelan con su presencia la satisfacción del personal, y la identificación de los 
factores determinantes que inciden directamente en la gestión del personal. Para 
proponer métodos para aumentar la satisfacción y gestión del talento, en la unidad 
de CAIVAS, de la Fiscalía General de Nación – Seccional Magdalena, es necesario 
realizar la técnica de la encuesta. 
 
“Las encuestas son un método de investigación y recopilación de datos 
utilizados para obtener información de personas sobre diversos temas. Las 
encuestas tienen una variedad de propósitos y se pueden llevar a cabo de 
muchas maneras dependiendo de la metodología elegida y los objetivos que 
se deseen alcanzar.  
 
Los datos suelen obtenerse mediante el uso de procedimientos 
estandarizados, esto con la finalidad de que cada persona encuestada 
responda las preguntas en una igualdad de condiciones para evitar opiniones 
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sesgadas que pudieran influir en el resultado de la investigación o estudio. 
Un encuesta implica solicitar a las personas información a través de un 
cuestionario, este puede distribuirse en papel aunque con la llegada de 
nuevas tecnologías es más común distribuirlas utilizando medios digitales 
como redes sociales, correo electrónico, códigos QR o URLs.”22 
 
     La encuesta se trabaja como instrumento de apoyo al diagnóstico realizado 
inicialmente para determinar la satisfacción del talento humano, actuando 
directamente en la gestión del personal, tal cual como lo es percibido por los mismos 
funcionarios en cuanto a la motivación, bienestar e involucración de los mismos con 
la entidad.  
 
     Se formará un plan global de investigación que integra de manera coherente, y 
conecta las técnicas de recolección de datos, análisis previstos y objetivos; el diseño 
de investigación que intente dar respuestas a las preguntas planteadas en la 
misma23. En éste caso se utilizará la encuesta, para la recolección de datos y 
análisis de los mismos. 
 
     La encuesta está destinada a obtener datos del capital humano cuyas opiniones 
impersonales interesan a los directivos; para ello se utilizará un listado de preguntas 
escritas que se entregarán a los funcionarios que hacen parte de CAIVAS, sin 
nombres y sin ningún otro tipo de identificación, con el fin de garantizar la 
confidencialidad del encuestado y con ello la transparencia y la veracidad de las 
respuestas dadas. Esto conlleva a conocer de fondo al personal y 
consecuentemente contribuir a que aumente su motivación y disminuyan los 
conflictos interpersonales, entre otros. 
 
                                                          
22 QuestionPro. ¿Qué es una encuesta? Definición de encuesta. Recuperado de 
https://www.questionpro.com/es/una-encuesta.html  




7. PLAN DE ACCIÓN 
 
     El instrumento será aplicado a un capital humano integrado por un colectivo de 
10 personas, por consiguiente, se deberá relacionar el resultado cuantitativo de los 
datos obtenidos de la encuesta aplicada al personal de la entidad.  
 
     Teniendo en cuenta la metodología de aplicación de la encuesta de percepción 
de talento humano, se podrá confirmar la cantidad de encuestas aplicadas, 
contrastadas con las encuestas con y sin respuesta, debido a que el instrumento se 
diligenciará de manera voluntaria. Luego se dará a conocer los resultados 
porcentuales de cada uno de los factores evaluados en cada encuesta de 
percepción del talento humano, y conforme a esto se podrá evidenciar el grado de 
satisfacción y gestión de personal. 
 
     La confidencialidad, la integridad y la disponibilidad son conceptos 
fundamentales de normativa vigente relacionada con la protección de datos de 
carácter personal, como de códigos de buenas prácticas o recomendaciones sobre 
gestión de la seguridad de la información, la confidencialidad es el aseguramiento 
de que la información es accesible solo para aquellos autorizados a tener acceso, 
la Integridad da garantía de la exactitud y completitud de la información y los 
métodos de su procesamiento, la disponibilidad es el aseguramiento de que los 
usuarios autorizados tienen acceso cuando lo requieran a la información y sus 
activos asociados.  
 
     Éstos son tres factores claves para garantizar el éxito con la organización 
institucional pues bien sabemos que las compañías actuales se valen de nuevos 
métodos para alcanzar el posicionamiento en el mercado global, tales como la 
reestructuración estratégica en el papel del talento humano y el acceso al cambio 
constante, dándole la oportunidad de desarrollo y de mejora, vendiendo no solo el 
servicio sino una imagen para obtener el prestigio de la entidad. 
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     Autoevaluando a todo el talento humano en su rendimiento y sus aportes a la 
entidad y a toda la gestión del personal para tener beneficios retributivos, analizando 
detalladamente los sistemas de gestión, se logrará establecer planes de desarrollo 
individual con la consecución de una misión en común sobre las metas a alcanzar 
y las herramientas a utilizar, comprendiendo y evaluando estos planes se hallarán 
las tendencias positivas y partes que requieren mejoras para alcanzar el éxito en la 
prestación del servicio con bases bien fundamentadas en la gestión del personal 
donde se manejará un seguimiento constante para garantizar la efectividad en la 
organización. 
 
     Esto se logra con un excelente direccionamiento de un líder con la visión muy 
clara y la buena gestión de los recursos humanos, dirigiendo y convirtiendo sus 
habilidades y destrezas en actos que le proporcionen a la entidad un crecimiento 
progresivo con la ayuda de los colaboradores y alineando el área con la estrategia 
de la organización, y teniendo en cuenta la función de los procesos que permitirá 
mediante recursos alcanzar el éxito organizacional y enfrentar el desafío que hoy 
en día se vive frente a la defensa de los derechos humanos.  
 
     Con esta implementación estratégica se obtienen resultados satisfactorios en el 
personal tanto de usuarios, funcionarios y sociedad, logrando óptimos efectos tanto 
en el impacto social como en la atención a millones de personas con derechos 
vulnerados, aplicando el benchmarking, coachig, empowerment, reingeniería, y el 
mentoring se obtiene la mejora continua, la excelencia en la satisfacción del talento 
humano y los usuarios. A continuación se presentan los factores determinantes en 









¿Cómo nos sentimos? 
FACTOR DOS 
¿Cómo nos comunicamos? 
FACTOR TRÉS 
¿Cómo vamos? 
Se establece la satisfacción 
del funcionario en su lugar 
de trabajo, si está conforme 
o no, en la concertación de 
metas, en su calificación de 
desempeño y con las 
funciones que realiza, 
incidiendo positiva o 
negativamente en la 
productividad.  
Es responsabilidad de cada persona, 
puesto que, todos participan de ella. 
La comunicación es esencial para la 
Entidad, porque repercute en la 
atención al usuario. 
Estos puntos inciden 
directamente en el clima 




 ¿En la concertación 
le imponen metas? 
 ¿Está conforme con 
la calificación de la 
evaluación de 
desempeño laboral? 
 ¿Se siente a gusto 
con las funciones 
que desarrolla en su 
puesto de trabajo? 
 
 ¿Tiene buena comunicación 
con sus jefes y/o superiores? 
 ¿Tiene buena comunicación 
con sus compañeros? 
 ¿Tiene buena comunicación 
con los usuarios? 
 
  ¿Existen buenas 
relaciones 
interpersonales 
con sus jefes y/o 
superiores? 





 ¿Su trabajo es 
reconocido por 
sus jefes y/o 
superiores? 
 ¿De manera 
general, se siente 











DEPENDENCIA DONDE SE 
REALIZARÁ LA ENCUESTA 
ENTIDAD QUE OPERA EN EL SECTOR PÚBLICO 
(UNIDAD DE CAIVAS, DE LA FISCALÍA GENERAL DE 
NACIÓN – SECCIONAL  MAGDALENA). 
 
UNIVERSO Funcionarios del área 
 
 
MARCO MUESTRAL Se aplicará la encuesta de análisis a la situación actual de 
la entidad, con el propósito de tener una perspectiva 
externa referida a su gestión de talento humano. 
 
TAMAÑO Y DISTRIBUCIÓN DE LA 
MUESTRA 
 
Encuestas aplicadas a los funcionarios del área. 
 
SISTEMA DE MUESTREO Funcionarios que integran la unidad de CAIVAS. 
 
 
TÉCNICA DE RECOLECCIÓN DE 
DATOS 
 
Encuesta aplicada mediante material físico. 
 
FECHA DE RECOLECCIÓN DE LOS 
DATOS 
 
15 de agosto de 2018 
 
TEMAS A LOS QUE SE REFIERE La encuesta está orientada a medir los puntos fuertes y los 
que revelan una necesidad de mejora, bajo tres factores.; 





8. ACTIVIDADES REALIZADAS 
 
     La encuesta de percepción de talento humano, está compuesta por tres ejes: 
“cómo nos sentimos”, “cómo nos comunicamos” y “cómo vamos”, contando con 10 
preguntas asociadas con las opciones de respuesta: nunca, a veces y siempre; 
entregadas a través de material físico. En este sentido, las preguntas fueron 
realizadas de manera confidencial para lograr mayor veracidad en los datos 
obtenidos y por ende identificar fortalezas, debilidades y cursos de acción que 
permitan una mejora integral en la productividad, la comunicación y la motivación.  
 
     Se realizó una encuesta de satisfacción del personal a los funcionarios de la 
Fiscalía Seccional Magdalena que integran la unidad de CAIVAS, los cuales son  
fiscales, asistentes e investigadores del CTI. Esta encuesta fue respondida de 
manera anónima, es decir, sin nombres, cargos, ni ningún otro tipo de identificación 
del funcionario, con el fin de garantizar la confidencialidad del encuestado y por 
ende la veracidad de la información recolectada.  
 
     Inicialmente se visitó cada una de las tres fiscalías y las oficinas de los 
investigadores, luego de explicarles a los funcionarios en qué consistía la actividad 
respondieron la encuesta, la cual fue depositada en una urna ubicada en la Fiscalía 
Segunda. Posteriormente, se realizó el conteo a fin de establecer cuáles fueron las 
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¿Su trabajo es reconocido 
por sus jefes y/o 
superiores? 
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9. PRESENTACIÓN Y ANÁLISIS CRÍTICO DE RESULTADOS 
 
     El punto de partida para solucionar un problema es identificarlo adecuadamente, 
con el fin de conocer la trascendencia de éste; se examinan sus repercusiones 
mediante la exploración de los efectos que ocasiona, es decir, las consecuencias 
que genera en la atención al usuario y/o en las relaciones interpersonales, a esto 
se le llama causa y efecto.  
 
     Llegar a la raíz de los problemas es vital para cualquier organización y mucho 
más para la unidad de CAIVAS, de la Fiscalía General de Nación - Seccional 
Magdalena, puesto que, es una Entidad al servicio de los ciudadanos.  
 
     Con la identificación del problema se establecen las alternativas de solución, en 
las que se analiza la situación existente para seleccionar las estrategias que se 
aplicarán. En el caso en mención se presenta la tabulación de los resultados 















9.1. Tabulación primera pregunta. 
 
 
     Como podemos observar en el gráfico, hay un 80% de funcionarios que dicen le 
imponen metas, esto conlleva a que por obligación acepten metas que pueden 
afectar su salud, física y metal, teniendo en cuenta que, el esfuerzo que hacen por 
cumplirlas puede traer enfermedades que van desde simples dolores de cabeza, 
hasta estrés y desesperación.  
 
     Por lo cual, se sugiere en la medida de lo posible, que se sienten tantos jefes 
como el resto de los funcionarios a acordar metas alcanzables, es decir, que se 
puedan cumplir, sin que contraiga afectaciones, que sean los funcionarios quiénes 
propongan métodos para aumentar la productividad laboral, igualmente, los jefes y 
superiores pueden establecer un mínimo y un máximo de metas, para que los 
funcionarios muevan sus metas en esa escala.  
 
     Con la adopción de esta propuesta los funcionarios se sentirán motivados con la 
Entidad, puesto que sus opiniones se tomaran en cuenta y su satisfacción laboral 
















     Como se puede observar en la gráfica, hay un 30% de funcionarios que dicen “a 
veces” estar conformes con la evaluación de desempeño laboral y un 10% que dice 
“nunca” estarlo. Estos dos porcentajes suman el 40% de las respuestas dadas, y 
exterioriza cierto grado de inconformidad en las calificaciones recibidas.  
 
     Por lo cual, se recomienda tener en cuenta otros criterios de evaluación, como 
por ejemplo: el esfuerzo de cada funcionario durante el periodo, la dedicación que 
muestre al realizar su trabajo, porque muchas veces por consecuencia de las metas 
impuestas, los funcionarios no logran alcanzar todos los objetivos establecidos, 
haciéndose necesario tener en cuenta las aptitudes, la gestión realizada, el 
compromiso con la entidad, el empoderamiento y sentido de pertenencia con la 





¿Está conforme con la 








9.3. Tabulación tercera pregunta. 
 
     
     En esta gráfica encontramos que el 20% de los funcionarios encuestados a 
veces no se siente a gusto con las funciones que desarrolla en su puesto de trabajo, 
por lo cual, podría ser causa de desagrado al desempeñar sus actividades, aquí se 
hace necesario que verifique qué está causando el malestar, ya que podría ser que 
los funcionarios están realizando labores que no están establecidas entre sus 
funciones, como por ejemplo, conducir un vehículo, hacer labores administrativas, 
funciones de asistentes realizándolas las fiscales o viceversa.  
 
     Igualmente, se hace necesario verificar los perfiles y competencias de los 
funcionarios, para que cada uno esté en el área que le corresponda y el cual maneje 
adecuadamente por su profesión, o en su defecto validar la experiencia que tenga 
en algún cargo, para que se mueva en el entorno de su conocimiento. 
 
     De esta manera los funcionarios se sentirán satisfechos con las funciones 
realizadas, porque conocen a fondo las tareas que por su profesión manejan o 
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9.4. Tabulación cuarta pregunta. 
 
 
     Encontramos en la gráfica que el 30% de los funcionarios “a veces” tiene buenas 
relaciones con sus jefes y/o superiores, esto presupone que la comunicación no es 
tan fluida como debiera ser, identificándose como un cuello de botella la 
comunicación en la unidad.  
 
     Esto se puede contrarrestar creando mecanismos de diálogos respetuosos, 
donde se expongan diferentes puntos de vistas de los funcionarios, en los cuales 
presenten sus dudas, inquietudes e inconformidades respecto a las actividades 
diarias realizadas, sin temor a que no vayan a ser bien recibidas sus opiniones por 
los jefes y/o superiores.  
 
     Es necesario establecer una comunicación amplia y directa con los funcionarios, 
donde ellos presenten sus expectativas, necesidades, requerimientos, criterios, 
promesas y aportes; buscando el mejoramiento continuo de las fortalezas y la 
superación de las debilidades. Este ejercicio mejoraría la productividad y la 
consecución de objetivos institucionales, dado que las metas son alcanzables con 












9.5. Tabulación quinta pregunta. 
 
 
     Encontramos en esta gráfica que el 10% de los funcionarios encuestados “a 
veces” tiene buena comunicación con sus compañeros, es decir, no siempre es 
óptima la comunicación, esto podría deberse a cuestiones como que no se pusieron 
de acuerdo en algún trabajo a realizar, a que el desempeño de uno afecte al otro, o 
simplemente por recursos físicos que necesitan entre sí.  
 
          Es necesario que la F.G.N. provea de suficientes herramientas de trabajo a 
los funcionarios, a fin de perfeccionar el trabajo realizado y que estos no se sientas 
limitados en cuanto a los recursos físicos.  
 
     En este caso, igualmente aplica la creación de mecanismos de diálogos para 
fortalecer la comunicación, se deben plantear reglamentos de trabajo efectivos, para 












9.6. Tabulación sexta pregunta. 
 
 
     En la gráfica se puede observar que el 10% de los funcionarios “a veces” tiene 
buena comunicación con los usuarios, esto indica que no es completamente buena 
la comunicación, esto se puede deber a la inconformidad de los funcionarios con 
algunos aspectos de la Entidad, que posteriormente se reflejan en la atención al 
público. Cabe resaltar que los usuarios de la unidad de CAIVAS son víctimas de 
delios sexuales, quienes llegan con múltiples conflictos, los cuales son recibidos por 
los funcionarios que son los receptores de todas estas historias de abusos y 
violencia sexual. 
 
     Se recomienda especialmente en esta unidad tener un personal satisfecho, que 
equilibre todo lo pesado que es trabajar con delitos sexuales, de la misma manera 
se recomienda hacer constantes actividades para desestresar a los funcionarios, 
que liberen no solo las tensiones laborales, sino también las personales, y 
capacitación para “blindarse” y sobrellevar de la mejor manera a los usuarios, que 
en la mayoría de las veces son personas que han sufrido la desigualdad, 
discriminación y violencia de la sociedad y ambiente en el que se mueven, por lo 











9.7. Tabulación séptima pregunta. 
 
 
     En la gráfica se puede observar que el 30% de los funcionarios dijo no tener 
buenas relaciones con sus jefes y/o superiores, esto deja ver que hay una fractura 
entre los funcionarios y alguno de los jefes. 
 
     Se recomiendan hacer mesas de diálogos para establecer la raíz del problema y 
proponer formas de arreglo entre las partes. Si pasado un tiempo prudencial, no hay 
señales de mejora, se recomienda rotar los roles y hacer cambio de personal, a fin 
de oxigenar la unidad, con personas flexibles y que manejen el liderazgo 
democrático. 
 
     Indefectiblemente se deben identificar jefes y/o superiores tóxicos que deterioren 
las relaciones entre funcionarios, hagan la estadía en la unidad más compleja o que 
fomenten el mal ambiente laboral. Es preferible hacer el cambio de un funcionario y 
no de toda la unidad, puesto que se desarticularía un equipo que en la trazabilidad 















9.8. Tabulación octava pregunta. 
 
 
     En la gráfica se puede observar que un 20% de funcionarios encuestados dice 
tener “a veces” buenas relaciones interpersonales con sus compañeros. 
Igualmente, aquí cabe implementar la mesa de diálogos entre compañeros, 
exponiendo puntos positivos y negativos, para establecer el problema y proponer 
fórmulas de arreglo entre los mismos.  
 
     Esta mesa de diálogos debe realizarse de manera periódica (trimestralmente), 
para controlar los avances obtenidos y con personal capacitado para mediar entre 

















     En la gráfica se puede observar que un 40% de los funcionarios encuestados 
dijo que “a veces” su trabajo es reconocido por jefes y/o superiores, este resultado 
indica que existe una desmotivación del personal en cuanto al reconocimiento de 
su labor realizada, esto conlleva a que los funcionarios no sientan ganas de hacer 
las cosas bien.  
 
     Se recomienda reconocer y exaltar los logros obtenidos de los funcionarios, y en 
la medida de lo posible premiarlos, para incentivar la parte emocional de cada uno 
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9.10. Tabulación décima pregunta. 
 
 
     En la gráfica podemos observar que un 10% de los funcionarios dijo nunca 
sentirse motivado por la Entidad y un 40% dijo a veces sentirse motivado; estos 
porcentajes suman el 50%, es decir, la mitad de los funcionarios están inconformes 
con la parte motivacional que les brinda la Entidad.  
 
     Esta situación se puede contrarrestar con actividades tenientes a incentivar el 
desarrollo del personal, el cual se logra a través de muchos factores importantes 
entre los cuales están la motivación y objetivos afines con la Entidad; esto 
contribuye a la efectividad de su labor, teniendo en cuenta que, una persona 
motivada logra ser productiva, exitosa y comprometida con lo que hace en su 
empleo, sus estudios y sus planes.  
 
     Impulsar y contribuir a que los funcionarios alcancen sus metas personales 
(estudios, créditos para casa, carro, entre otros…) aumentará su sentido de 
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     Después de identificar los factores críticos de éxito y de fracaso, se recomienda 
de forma general contribuir al desarrollo, gestión y satisfacción del personal de la 
unidad de CAIVAS, de la Fiscalía General de Nación – Seccional Magdalena, de la 
siguiente manera: 
 
     Rediseñar la forma de negociación de metas, que sean los funcionarios quienes 
primeramente propongan las metas que deseen alcanzar en el periodo, que al 
momento de concertar las metas sean alcanzables para los funcionarios, que no 
demanden esfuerzos exorbitantes que agoten su salud física ni mental. 
     Flexibilizar la forma de calificación laboral, es decir, tomar en cuenta el esfuerzo 
y dedicación de cada funcionario para cumplir sus metas, no limitarse estrictamente 
a lo que se concertó, sino, cómo lo hizo, el sentido de pertenencia con la Entidad, 
el empoderamiento con sus responsabilidades, las actitudes y aptitudes en la 
realización de sus tareas, entre otros. Esto teniendo en cuenta la gran cantidad de 
tiempo que los funcionarios permanecen en la Entidad, ocho o más horas al día, 
algunos no van a sus casas a almorzar, otros se van muy tarde de la noche, muchos 
otros van a adelantar trabajo los sábados y hasta los domingos, igualmente, en las 
oficinas se pasan días especiales como cumpleaños, navidad y fin de año, los 
funcionarios sacrifican tiempo que quisieran pasar con sus familias para estar en la 
Entidad. Todos estos aspectos se deben tener en cuenta al calificar. 
    Identificar personas que generan mal ambiente laboral, o que se convierten en 
cuellos de botella para el óptimo funcionamiento de la unidad, ahondar en las 
causas para encontrar soluciones tendientes a mejorar las relaciones 
interpersonales y de comunicación. De ser posible contemplar la posibilidad de 
reubicar a estas personas, para mantener el orden y un ambiente sano, que pueda 




     Puesto que, como se pudo evidenciar con diferentes autores que previamente  
investigaron el tema, es mejor prescindir de una persona tóxica, que permitir que se 
contamine toda la unidad con un mal ambiente laboral. Se recomienda la 
reubicación de esta persona en un puesto en el que no cause daño a compañeros 
y/o subordinados, asimismo, se recomienda contar con el apoyo de psicólogos y/o 
expertos en la materia, para contrarrestar este tipo de comportamientos que afectan 
el ambiente laboral, porque muchas veces la persona tóxica no se da cuenta de la 
dimensión del daño que causa y esto podría deberse a problemas psicológicos, 
vacíos existenciales, traumas infantiles, entre otros. Y solo un profesional en la 
materia podría llegar a encontrar el problema y las posibles soluciones para el 
mismo. 
 
     La entidad debe estar alerta a su personal, puesto que éstos manejan un alto 
estrés por la carga laboral. Además por ser una unidad de delitos sexuales los 
funcionarios tienden a recibir todas las energías de los usuarios, haciéndose más 
compleja su estabilidad emocional y la realización de las actividades diarias; por lo 
cual, es necesario que ellos se enamoren de su trabajo, darles un incentivo por lo 
que hacen es indispensable. 
 
     La competitividad de las organizaciones ya sean públicas o privadas es gracias 
a los funcionarios, puesto que si ellos logran ser productivos y competitivos la 
Entidad lo será también, si el personal logra satisfacción por lo que está haciendo 
se reflejará en el éxito de la organización. 
 
     Si el ambiente laboral y sus condiciones son adecuados para el personal, este 
se refleja en la atención al usuario y su desempeño. Si el funcionario recibe a los 
usuarios con un cordial saludo, sonrisa y amabilidad, este usuario dará buen 
testimonio del apoyo y atención que brinda el Estado, no solo una entidad; pero si 
se encuentra con una persona desmotivada será lo contrario y hablará mal de la 
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atención que recibió, por esto se perderá la credibilidad de toda la organización 
estatal y no solo de un funcionario.  
 
     Un elogio en público puede ser una manera significativa de reconocer los 
esfuerzos y logros de un funcionario, de esta manera subirán los niveles de 
rendimiento. Sin embargo, se debe tener mucho cuidado con este tema, porque si 
se miden las metas por unidad, los reconocimientos deben ser en equipo y no 
individuales, es decir, si la unidad de CAIVAS se propone realizar un número 
específico de audiencias y luego sumados los resultados de las tres Fiscalías, se 
logra cumplir la meta, las felicitaciones deben ser para toda la unidad y no para la 
Fiscalía que hizo más, porque es un trabajo en equipo. De esta manera aumentará 
la motivación y el sentido de pertenencia de los funcionarios, por ende se 
comprometerán a seguir mejorando la productividad y seguir cumpliendo metas. 
 
     Es importante mantener una continua comunicación con el equipo de trabajo 
mediante reuniones periódicas y seguimiento personal para poder conocer de cada 
uno de ellos opiniones o sugerencias del trabajo que están realizando, e incluso 
felicitarlos por los logros obtenidos, esto aunque no es algo monetario muchos 
logran percibir que sus trabajo es sin duda reconocido y valorado. 
 
     Retribuir su esfuerzo y dedicación. Es un proceso que está directamente 
vinculado con la implantación de la estrategia, puesto que a través de éste se 
orientan los comportamientos de las personas y se puede incidir en sus niveles de 
motivación. El factor humano es muy cambiante y se debe tener sistemas para 
identificar sus necesidades y poder fortalecerlo. Aunado a esto, se encuentran los 
sistemas de recompensas, la entidad debe galardonar a sus funcionarios 
especialmente por los éxitos que sobresalgan. Un premio que sería bien recibido es 
un día de permiso (adicional a los que tiene derecho), como recompensa por los 




     La recompensa ha sido señalada por expertos como fundamental en la 
consecución de objetivos organizacionales, por ello, en el desarrollo de las políticas 
de responsabilidad social, las organizaciones han de asumir compromisos de 
gestión sensibles a las necesidades de sus funcionarios. Las medidas de 
conciliación y de igualdad son importantes instrumentos que mejoran la motivación 
de los funcionarios y el clima laboral, se considera pertinente conocer las 
necesidades de los miembros de un equipo, es decir, saber cómo motivarles. De 
ahí el desarrollo lógico de las teorías de las necesidades que ha consistido en 
proponer inventarios de necesidades así como métodos que permitan evaluar su 
fuerza motivadora.  
 
     Los planes de recompensas son congruentes con los objetivos y la estructura de 
la organización, motivan a los funcionarios para que dirijan su desempeño hacia las 
metas de la organización. La idea central es que las personas adoptan una conducta 
porque esta les producirá recompensas. Es necesario ligar la consecución y la 
implantación de metas y plan estratégico a un sistema específico de recompensas. 
Aumentar la motivación de los funcionarios, identificando y estimulando su objetivo 
de vida y proyección para los cuales trabajan y así contribuir a su desarrollo 
personal, profesional y laboral, teniendo presente en los ascensos y/o encargos a 
personas que llevan años laborando en la Entidad, con hojas de vida impecables y 
experiencia suficiente para ejercer óptimamente las funciones encomendadas. 
     Funcionarios que han invertido en su educación, que tienen hasta dos 
profesiones, que han realizado posgrados, (cursos de actualización, diplomados, 
especializaciones, maestrías, entre otros…) y pacientemente han esperado que los 
tengan en cuenta; sin embargo no se les ha dado la oportunidad de mostrar el gran 
potencial que hay en ellos, tal vez por el desconocimiento que tiene la Entidad de 
sus labores realizadas y de los aportes que hacen para que día tras días los 
Despachos estén encaminados cumpliendo metas, contribuyendo al logro de los 
objetivos institucionales.  
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     Hacer un estudio de perfiles y competencias de los funcionarios conllevaría a 
encaminar a cada uno de acuerdo a su profesión, es decir se podría aprovechar 
mejor la multiplicidad de profesiones con las que cuenta la Fiscalía. Por ejemplo, 
hay psicólogos con funciones de policía judicial, con ellos se podrían crear 
semilleros de investigación a fin de indagar el trasfondo de los delitos; qué lleva a 
los agresores a cometer el abuso, qué historia de vida hay detrás de los violadores 
en serie, si ellos también han sido abusados o no, entre otros. Una vez encontradas 
estas respuestas se podrán crear estrategias que contrarresten estas situaciones y 
que se disminuya el número de personas que por alguna razón terminan siendo 
agresores sexuales.  
 
     Finalmente, se recomienda a la Entidad ampliar su planta de personal, con el 
objeto de disminuir cargas laborales a los funcionarios, teniendo en cuenta que 
éstos se sienten insatisfechos por la saturación de trabajo, algunos cumplen 
funciones que no les corresponden, otros tienen dos cargos y los que tienen uno 
solo, se quejan por las excesivas cargas que manejan.  
 
     En algunos casos ha sido necesario cancelar o aplazar las vacaciones de los 
funcionarios por necesidad del servicio, o hacerlos trabajar los fines de semana para 
disminuir o adelantar trabajo. En otros casos, algunas Fiscalías tienen que recurrir 
a pedir apoyo por cargas exorbitantes, y los funcionarios que apoyan deben dejar a 
un lado sus quehaceres para apoyar los de otro, esto causa molestia, porque se 
acumula su propio trabajo y este apoyo demanda tiempo y esfuerzo que no se ve 
reflejado en su calificación laboral. 
 
     Por todo lo anterior, se hace necesario ampliar la planta de personal, puesto que 
las cargas laborales deben ser redistribuidas, de lo contrario la productividad irá en 
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